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La investigación tiene como propósito principal determinar la relación que existe 
entre la gestión directriz y el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico 
Productiva Pública de la UGEL Tacna. Tanto la encuesta sobre gestión directriz y del 
desempeño docente fueron aplicados sobre toda la población conformada por 32 
profesores, sin criterios de exclusión, con enfoque de investigación cuantitativa 
aplicándolo el método deductivo, dándose al tipo de investigación descriptiva no 
experimental, el diseño de la investigación es transversal de tipo correlacional-causal y el 
análisis de los datos se utilizó el Coeficiente de Correlación de Spearman, a un p= 0,00, 
fue positivo e igual a rs= 0,777. obteniéndose como resultados una buena relación entre la 
gestión directriz y el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva 
Pública de la UGEL Tacna. 
 














The main purpose of the research is to determine the relationship between direct 
management and teacher performance in the Tacna UGEL public productive Technical 
Education Centers. Both the guideline management and teacher performance survey were 
applied to the entire population made up of 32 teachers, with no exclusion criteria, with a 
quantitative research approach applying the deductive method, giving the type of non-
experimental descriptive research, the research design ls cross-correlational-causal type 
and the data analysis was used Spearman’s Correlation Coefficient, at p= 0,00, was 
positive and equal to rs= 0,777. resultingin a good relationship between management and 
teacher performance in the Tacna UGEL Public Productive Technical Education Centers. 
 
 















La relación del director y el personal docente es de suma importancia pues como lo 
señala Chiang (2004) “la relación laboral no sólo involucra términos referidos a un 
bienestar deseable de cualquier trabajador en el centro de labores, sino también en lo 
relacionado a la productividad y la calidad de su desempeño” (p.2) 
Se hace, pues, necesario reflexionar sobre la importancia de estos criterios en las 
Instituciones Públicas, donde la satisfacción laboral es de especial importancia pues el 
sistema y las normatividades de gestión directriz muchas veces se “construyen” lejos de las 
expectativas y realidades del docente que las procura cumplir. Bajo este marco, podríamos 
en definitiva obtener atractivo información acerca de las percepciones del docente con 
respecto a su satisfacción laboral.  
Que, mediante el Decreto Supremo Nº 022-2004-ED, se aprueba el Reglamento de 
Educación Técnico-Productiva, donde se autoriza la “Conversión Progresiva de los 
Centros de Educación Ocupacional (CEO) y Programas de Educación Ocupacional (PEO) 
a Centros de Educación Técnico-Productiva”(p.1), así mismo explica en la Octava 
Disposición Complementaria del referido Reglamento, “la creación o autorización de 
nuevos Centros de Educación Técnico-Productiva, estará a cargo de la Dirección Regional 
de Educación respectiva” (p. 11). El Ministerio de Educación emitirá la normatividad 
específica correspondiente; Que, por Decreto Supremo Nº 003-2006-ED, se amplió hasta 
el año 2008, el período de culminación del Proceso de Conversión Progresiva de los 
Centros de Educación Ocupacional (CEO) y Programas de Educación Ocupacional (PEO) 
a Centros de Educación Técnico-Productiva (CETPRO); Que, en la Resolución Ministerial 
Nº 712-ED (2006)“Directiva para inicio del Año Escolar 2007: Orientaciones y Normas 
Nacionales para la gestión en las Instituciones Educativas de Educación Básica y 
Educación Técnico Productiva”, se establece que los “CETPRO que ofrecen el Ciclo 
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Básico, aplican el Diseño Curricular de la Educación Técnico-Productiva: Ciclo Básico, 
aprobado por la RD. Nº 0588-2006-ED del 03 de agosto del 2006” (p.22), y la Directiva 
Nº 92-2006-DINESUTP-DESTP: “Normas para el Proceso de Experimentación en los 
Centros de Educación Técnico-Productiva” (CETPRO), aprobada por la R.D. Nº 0425-
2006-ED, del 09 de junio del 2006.y Que, según el literal a) del artículo 38º del 
Reglamento de Organización y Funciones del Ministerio de Educación, aprobado por el 
Decreto Supremo Nº 006-2006- ED, se establece como función de la Dirección de 
Educación Superior Tecnológica y Técnico Productiva, dependiente de la Dirección 
Nacional de Educación Superior y Técnico Profesional, coordinar y orientar la 
planificación de la política de formación profesional (p.23). 
El Ministerio de Educación emite el Decreto Supremo Nro. 005-2011-ED que 
aprueba las “Normas para el proceso de racionalización de plazas de personal docente y 
administrativo en las Instituciones Educativas Públicas de Educación Básica y Técnico 
Productiva” (pp. 16-17). 
Estos indicios han motivado la necesidad de ejecutar un análisis más profundo de 
sus resultados incluyendo en el estudio a Directores de  Centros de EducaciónTécnico 
Productivas  pertenecientes a la UGEL Tacna y de este modo analizar la gestión directriz 
de cuál es el nivel de relación con desempeño docente inmersas bajo este sistema de 
gestión. 
 Nuestra investigación analizará sus resultados desde diferentes marcos teóricos 
teniendo como principal referente la Teoría de la Organización según Flores (2009). Quien 
la definen como una “actitud o un conjunto de actitudes desarrollados por la persona hacia 
su situación de trabajo o hacia facetas o factores específicas del mismo” (p.12). Así mismo 
para Weinert (l985) este interés se debe a varias razones, que tienen relación con el 
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desarrollo histórico de las Teorías de la Organización, las cuales han experimentado 
cambios a lo largo del tiempo (p.297).  
El objetivo de la investigación se concentra en uno específico, donde lo planteamos 
de la siguiente manera: ¿determinar la relación entre la gestión directriz y el desempeño 
docente en los Centros de Educación Técnico Productiva pública de la UGEL Tacna? 
Nuestro trabajo corresponde a la línea de investigación relacionada a la Gestión del 
director en educación técnica productiva en la categoría de desarrollo profesional que 
comprende el análisis de aspectos sustanciales correspondientes al eje de la gestión 
directriz y como es su relación con el desempeño docente en los Centros de Educación 
Técnico Productiva. 
La estructura organizativa de la presente investigación se construye de la siguiente 
forma: El Capítulo 1 presenta el sustento teórico con las definiciones y teorías de 
explicación de la temática gestión directiva desempeño docente. El Capítulo 2 presenta a 
gestión directiva desempeño docente sus funciones desde el campo normativo y aspectos 
referidos a la carga jornada laboral. En el Capítulo 3, se detalla el proceso de trabajo de 
campo, que desde una perspectiva empírica, pretende recoger información extraída desde 
los mismos actores involucrados y que asumieron en su momento la Dirección. Esto 
comprende detallar, en un primer momento, el enfoque metodológico que se ha planteado 
en la investigación, la descripción de los casos seleccionados, las categorías de estudio, los 
instrumentos utilizados, y la descripción de cómo se llevó a cabo la investigación. En un 
segundo momento, se presenta la descripción y el análisis estadísticos de la investigación 
que incluye evidencias de la información recolectada y la discusión de resultados, 





Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Durante las últimas décadas, la comunidad mundial fue marcada por una 
transformación sustancial en los aspectos: económico, político, social y científico-
tecnológico, ejerciendo con mayor velocidad este adelanto en el siglo XXI. El desarrollo 
de los países no ha sido homogéneo, por lo cual se han incrementado considerables 
problemas sociales, principalmente en los países en vías de desarrollo, como el nuestro. 
Este proceso ha afectado a la educación en general, promoviendo la ejecución de reformas 
educativas propuesta por organismos internacionales como la UNESCO (2000), donde 
propone en el informe “Perfiles Educativos” (p. 2), con fines de mejorar la calidad 
educativa y con ello elevar las condiciones de vida.  
Las personas en esta nueva sociedad tendrán otros valores, mutaran hacia una real 
valorización del ser individual como persona, en la cual las tecnologías de la información 
tendrán repercusiones económicas y sociales muy fuertes, modificando la sociedad tal y 
como la conocemos ahora. 
 El choque de la civilización científica y tecnológica, acelera el desarrollo de la 
producción de conocimiento, así como su difusión, consiguiendo la restauración de la 
cultura de la innovación constante; dentro de este contexto, se derrumba viejos paradigmas 
y surgen otros, propiciando que todas las organizaciones, dejen de ser cerradas y tengan 
que abrirse de manera obligatoria a su entorno, desarrollando conceptos de competitividad 
global, buscando de manera permanente dar mayor valor agregado al “producto” que 
busquen con los nuevos costos, mayores ingresos, estableciendo mayormente que la 
administración del conocimiento de las personas es el mayor patrimonio de los organismos 
institucionales.  
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Este procedimiento debe estar imbuido de las últimas tecnologías del conocimiento 
que en el siglo XXI, la sociedad cambia en consecuencia se requiere líderes con las 
expectativas de la nueva sociedad. 
Esta problemática no es ajena a nuestro país en el cual vivimos, en las que se 
hicieron reformas así como también transferencias de tecnologías y la aplicación de 
corrientes pedagógicas que no han respondido a la realidad de la sociedad peruana, 
caracterizada por la carencia de políticas educativas a largo plazo, pues cada gobierno 
intenta aplicar determinadas políticas educativas, las cuales no tenían estabilidad en el 
tiempo ni se implementaban adecuadamente, resultando a veces contradictoritos o 
contraproducentes. Tampoco se promovió el debate entre los actores de la educación, por 
el contrario, se impuso una reforma educativa sin antes capacitar e implementar 
adecuadamente a los maestros, generando en muchas ocasiones el rechazo en el magisterio 
nacional.  
La problemática fundamental radica en las instituciones educativas en las que 
siempre se ha observado conflictos entre sus miembros, es decir el director con los 
docentes, con los padres de familia o en ocasiones se forman grupos totalmente opuestos 
que impiden realizar mejoras significativas en lugar de buscar la calidad educativa, en 
cuyas situaciones las entidades descentralizadas del Ministerio de Educación, como son 
actualmente las Direcciones Regionales de Educación (DRE) y las Unidades de Gestión 
Local (UGEL) casi nunca intervienen para dar la solución respectiva, es más, no hacen el 
acompañamiento - monitoreo y la evaluación correspondiente.  
1.2. Formulación del problema 
La realidad actual y la globalización requiere la calidad de la educación en forma 
permanente, por ello, categóricamente la educación es un complejo sistema en el que 
intervienen varios factores, entre ellos tenemos: el material educativo adecuado, 
16 
infraestructura moderna, mantenimiento y equipamiento de laboratorios, el ambiente en el 
aula, adquisición y manejo adecuado de tecnología de punta, la condición social del 
educando, el coeficiente intelectual de los educandos, los logros al concluir cada nivel 
educativo, planes de estudio, contenidos curriculares, estructuración de los contenidos, la 
equidad, el nivel cultural y económico de los padres de familia, los valores que se 
practican dentro de la comunidad, el clima institucional, el desempeño del docente, la 
gestión del director y la capacidad de liderazgo, la política aplicada por los diferentes 
gobiernos de turno, los presupuestos, etc. constituyen algunos de los factores que 
condicionan la calidad educativa.  
Por el exigente y exitoso manejo de los factores antes indicados estamos 
convencidos de que el papel del director es decisivo en el desempeño de los docentes, de 
las instituciones educativas públicas, en este caso en la provincia de Tacna de la Unidad de 
Gestión Educativa Local.  
Por lo expuesto, el presente estudio nos lleva a plantear el siguiente problema de 
investigación: 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Existe alguna relación entre la gestión directriz y el desempeño docente en 
los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 
2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Existe alguna relación entre la planeación de la gestión directriz y el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016? 
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PE2: ¿Existe alguna relación entre la organización de la gestión directriz y 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016? 
PE3: ¿Existe alguna relación entre la dirección de la gestión directriz y el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016? 
PE4: ¿Existe alguna relación entre el control de la gestión directriz y el desempeño 
docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la UGEL 
Tacna, año 2016? 
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar si existe alguna relación entre la gestión directriz y el desempeño 
docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la UGEL 
Tacna, año 2016. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Establecer si existe alguna relación entre la planeación de la gestión directriz 
y el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública 
de la UGEL Tacna, año 2016. 
OE2: Establecer si existe alguna relación entre la organización de la gestión 
directriz y el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva 
Pública de la UGEL Tacna, año 2016. 
OE3: Establecer si existe alguna relación entre la dirección de la gestión directriz y 
el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de 
la UGEL Tacna, año 2016. 
18 
OE4: Establecer si existe alguna relación entre el control de la gestión directriz y el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Este estudio, es importante para la colectividad no solo local sino regional, porque 
permite conocer de manera clara y detallada cómo es la gestión que llevan a cabo los 
directivos de los Centros de Educación Técnico Productiva afianzando su rol protagónico 
al momento de aplicarla, en ese sentido, se justifica a nivel teórico porque pretende reflejar 
la conceptualización de la gestión directriz, tomando en cuenta su cumplimiento para el 
manejo eficaz de la organización, siguiendo los lineamientos emanados del ente rector, así 
como la calidad educativa según los criterios asignados para el nivel de educación técnica 
productiva, de manera ofreciendo información veraz que podrá ser considerada por 
quienes deseen ampliar sus conocimientos al respecto. 
Desde el punto de vista práctico se justifica por cuanto permitirá a las instituciones 
seleccionadas mejorar el servicio que ofrecen al introducir cambios en la gestión gerencial 
de los directivos y propiciar un mejoramiento del desempeño laboral del profesorado, 
como resultado del análisis de los datos aportados por la población. 
Por otro lado, se justifica a nivel social por cuanto contribuirá al fortalecimiento de 
las organizaciones educativas con el apoyo del ejercicio de una gestión del directriz, la 
cual permita mejorar la calidad educativa la cual garantiza a la sociedad ciudadanos y 
ciudadanas útiles, capaces de afrontar el proceso de cambios propuestos. 
Asimismo, se justifica metodológicamente porque prevé el uso de un conjunto de 
información mediante instrumentos de recolección de datos, los cuales podrán aplicarse en 
diferentes instituciones educativas con problemas similares a la investigación planteada. 
En ese sentido, los resultados servirán de guía utilizando diferentes enfoques sobre la 
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relación entre la gestión directriz y el desempeño docente, en función de ello, ordenar un 
conjunto de documentos bibliográficos, sistematizado, actualizado, los cuales pueden 
servir de referencia para futuros estudios. 
1.5. Limitacionesde la investigación 
En cuanto a las limitaciones se pueden señalar las siguientes: 
Las limitaciones relacionadas con la bibliografía adecuada queenfoque con 
profundidad sobre gestión directriz, asícomo también el desempeño de los docentes y la 
relación queexiste ente ellos en esta forma educativa. 
Existe mucho celo y temoral proporcionardocumentación que se requiere para la 
investigación de parte de laInstituciónrepresentados por los directores, en cuanto a los 


















Para llevar a cabo la interpretación teórica de esta investigación, se desarrolla el 
presente capítulo, "es una investigación preliminar bibliográfica para tomar decisiones en 
su diseño, para orientar el análisis de los datos" según Flores (2009:12).  Por ello, el 
presente capítulo comprende la fundamentación conformada por los antecedentes 
relacionados con el desempeño docente y calidad educativa, bases teóricas, términos 
básicos, sistema de variables, su operacionalización. 
2.1 Antecedentes de la investigación  
La revisión bibliográfica y documental realizada es para fundamentar la presente 
investigación, se produjo un conjunto de resultados relacionados con los estudios previos 
realizados acerca de las variables gestión directiva, desempeño docente entre los cuales se 
seleccionaron: 
Vilchez (2014), en su tesis: Evaluación de la gestión educativa del centro de 
educación técnico productivo madre admirable, para optar el grado de Magíster en 
Gerencia Social, señala que: 
- En el CETPRO Madre Admirable los perfiles de los módulos se elaboran a partir 
del CNTC y la experiencia de los docentes. Sin embargo, los directivos reconocen que la 
presencia del sector productivo es necesaria e importante para la formulación de la 
propuesta educativa.  
- El desempeño docente es una de las variables más importantes para que los 
estudiantes logren el perfil de los módulos ocupacionales. Los docentes del CETPRO 
Madre Admirable son especialistas en sus áreas, pero tienen algunas dificultades. A nivel 
pedagógico, por ejemplo, algunos no aprueban la evaluación anual para contratos, no 
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logran que los estudiantes se motiven por el trabajo en el aula, y no tienen experiencia en 
temas de emprendimiento.  
- Por otro lado, en la institución, se vienen ejecutando los proyectos productivos, que 
garantizan los aprendizajes de los estudiantes. Sin embargo, no se puede comprobar si 
estos responden a las necesidades del sector productivo, pues no hay vínculos con ellos.  
- El CETPRO también tiene que fortalecer en los estudiantes las “aptitudes generales 
para el trabajo”. Estas son capacidades como aprender a aprender, liderazgo, trabajo en 
equipo, autonomía habilidad para comunicarse, habilidades sociales, entre otras, que son 
indispensables para desempeñarse en un puesto de trabajo. En la actualidad, la política de 
la ETP no brinda mecanismos para desarrollar estas capacidades.  
Zárate (2011) en la tesis titulada: Liderazgo directivo y el desempeño docente en 
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima, para optar al 
Grado Académico de Magíster en Educación con mención en Administración de la 
Educación Universitaria, señala que: 
- Podemos concluir que el desempeño docente con las dimensiones profesional, 
personal y social según los alumnos resultan de acuerdo a la estadística arrojan que el Chi 
cuadrado es de 26.39 y se considera alto. 
- Concluimos que los docentes y los alumnos están de acuerdo con los diferentes 
estilos de liderazgo autoritario, democrático y situacional para cumplir con la función de 
director de las Instituciones Educativas. 
- En la investigación realizada se concluye la existencia de un alto grado de 
correlación lineal entre el liderazgo directivo y desempeño docente con sus respectivas 
dimensiones. Esto significa que, despliega el líder director en su labor en las dimensiones 
Gestión pedagógica, Institucional y Administrativo como consecuencia el desempeño 
22 
docente en sus dimensiones profesional, personal y social resulta óptimo de la misma 
forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una dependencia. 
Juárez (2012) en su tesis: Desempeño docente en una institución educativa policial 
de la región Callao, para optar al grado académico de Maestro en Educación Mención en 
Gestión de la Educación, señala que: 
- En cuanto al objetivo general el nivel de desempeño de los docentes de secundaria 
según el docente, el estudiante y el subdirector de formación general en una institución 
educativa policial de la Región Callao -2009 tiene una elevada tendencia a presentar 
niveles buenos. 
- El desempeño de los docentes de secundaria en una institución educativa policial 
de la Región Callao-2009 con respecto a la dimensión de planificación del trabajo 
pedagógico tanto en la ficha de autoevaluación docente, la opinión de los estudiantes y la 
ficha de heteroevaluación al sub director de formación general se encuentra en un nivel 
bueno.  
- En cuanto a la dimensión de gestión de los procesos de enseñanza –aprendizaje se 
concluye que el desempeño de los docentes de secundaria en una institución educativa 
policial de la Región Callao tanto en la autoevaluación docente, la opinión de los 
estudiantes y la ficha de heteroevaluación al subdirector de formación general está en un 
nivel bueno.  
- De acuerdo a la dimensión de responsabilidades profesionales se concluye que el 
desempeño de los docentes de secundaria en una institución educativa policial de la 
Región Callao–2009 tanto en la autoevaluación docente, y la ficha de heteroevaluación al 
subdirector de formación general está en un nivel muy bueno, mostrando una diferencia 
con referencia a la opinión de los estudiantes quienes consideran que se encuentran en un 
nivel bueno.  
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- Con respecto al desempeño de los docentes de secundaria en una institución 
educativa policial de la Región Callao –2009 en el campo de las ciencias y humanidades 
de acuerdo a la opinión de los estudiantes es bueno, coincidiendo con la del subdirector, 
con una diferencia en la dimensión de responsabilidades profesionales calificada como 
muy bueno. 
- Finalmente, el desempeño de los docentes de secundaria en una institución 
educativa policial de la Región Callao –2009 de acuerdo a los estudiantes en el área de 
comunicación y ciencias (CTA) se concluye que es bueno, mientras que en el área de 
matemática y formación ciudadana y cívica se considera muy bueno. 
Quispe (2011) en su tesis: Relación entre el estilo de liderazgo del director y el 
desempeño docente en las instituciones educativas públicas del 2do. Sector de Villa El 
Salvador de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los años 2009 y 2010, para optar al 
grado académico de Magíster en Ciencias de la Educación con Mención en Gestión de la 
Educación, señala que:  
- En cuanto al desempeño docente, predomina el nivel básico (50%). El 41% de los 
docentes alcanzan los niveles competente y destacado. Se demuestra que la aplicación 
confusa de los estilos de liderazgo del director permite obtener bajos resultados en el 
desempeño docente.  
- En la dimensión, resultados de su labor educativa de los docentes, el 50% se ubicó 
en los niveles bajos y el otro 50% se ubicó en los niveles altos. Este hallazgo nos permite 
demostrar que la aplicación confusa de los estilos de liderazgo del director permite obtener 
bajos resultados en el desempeño docente.  
- El estilo de liderazgo democrático del director ha contribuido positivamente en las 
dimensiones: capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones laborales y las relaciones interpersonales con sus alumnos, y los estilos 
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autoritario y liberal han contribuido negativamente en la dimensión resultados de su labor 
educativa del docente. 
Maldonado (2012) en su tesis: Percepción del desempeño docente en relación con 
el aprendizaje de los estudiantes, para optar al grado académico de maestro en educación 
con mención en docencia e investigación universitaria, señala que: 
- Se determinó, según opinión de los estudiantes, existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,857 “correlación positiva considerable”, por tanto, la 
percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje, es decir con la 
información obtenida podemos construir un modelo de regresión lineal simple. 
- Se determinó, según opinión de los estudiantes, existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,763 “correlación positiva considerable”, por tanto, la 
percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje cognitivo, es decir con 
la información obtenida podemos construir un modelo de regresión lineal simple.  
- Se determinó, según opinión de los estudiantes, existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,780 “correlación positiva considerable”, por tanto, la 
percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje procedimental, es decir 
con la información obtenida podemos construir un modelo de regresión lineal simple. 
- Se determinó, según opinión de los estudiantes, existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0.756 “correlación positiva considerable”, por tanto, la 
percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje actitudinal, es decir con 
la información obtenida podemos construir un modelo de regresión lineal simple. 
Torres (2014) en su tesis: Autoevaluación de la gestión educativa y calidad del 
aprendizaje según el modelo IPEBA en estudiantes de la opción ocupacional textil y 
confecciones del CETPRO “PROMAE Comas”, UGEL N° 04, para optar al grado 
académico de Magíster en Educación, señala que: 
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- Las diversas dimensiones de la Autoevaluación de la gestión educativa según el 
modelo IPEBA y Calidad del aprendizaje se encuentran relacionados significativamente 
con los siguientes valores: Nivel de aprendizaje del módulo de confección de prendas 
(0.38), seguido por Factor dirección institucional centrada en la oferta formativa y 
demanda del sector productivo para la inserción laboral (0.32), Nivel de aprendizaje de 
confección (0.31) y Factor desempeño docente enfocado al desarrollo de competencias de 
la especialidad (0.30). 
- Existe correlación estadísticamente significativamente entre La autoevaluación del 
factor dirección institucional centrada en la oferta formativa y demanda del sector 
productivo para la inserción laboral según el modelo IPEBA con la calidad del aprendizaje 
de los estudiantes de la opción ocupacional Textil y Confecciones del CETPRO 
“PROMAE” de Comas (r= 0,68 ***p<0,001 N= 195). 
- Existe correlación estadísticamente significativa entre La autoevaluación del factor 
desempeño docente enfocado al desarrollo de competencias de la especialidad según el 
modelo IPEBA con la calidad del aprendizaje de los estudiantes de la opción ocupacional 
Textil y Confecciones del CETPRO “PROMAE” de Comas de la UGEL N° 04, durante el 
periodo 2013 (r= 0.59***p<0.001 N= 195). 
Yábar (2013) en su tesis : La Gestión Educativa y su relación con la Práctica 
Docente en la Institución Educativa Privada Santa Isabel de Hungría de la ciudad de 
Lima – Cercado, para optar al Grado Académico de Magíster en Educación con mención 
en Gestión Educativa, señala que: 
- Existe relación directa entre la Gestión Educativa y la Práctica Docente en el IEP 
Santa Isabel de Hungría, Cercado de Lima ya que se observa que el P valor (Sig) es de 
0.00 es menor que 0.05, entonces a un 5% de confianza se rechaza Ho, por lo que El R2 de 
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Spearman es 0,564 lo que nos indica que el 56,40% de la variable Práctica Docente está 
siendo explicada por la Gestión educativa.  
- Existe relación directa entre la Evaluación y la Práctica Docente en el IEP Santa 
Isabel de Hungría, Cercado de Lima ya que se observa que el P valor (Sig) es de 0,00 es 
menor que 0,05, entonces a un 5% de confianza se rechaza Ho, por lo que El R2 de 
Spearman es 0,3114 lo que nos indica que el 31,14% de la variable Práctica Docente está 
siendo explicada por la Evaluación de la Gestión educativa.  
Existe relación directa entre el Planeamiento y la Práctica Docente en el IEP Santa Isabel 
de Hungría, Cercado de Lima ya que se observa que el P valor (Sig) es de 0,00 es menor 
que 0,05, entonces a un 5% de confianza se rechaza Ho, por lo que El R2 de Spearman es 
0,4212 lo que nos indica que el 42,12% de la variable Práctica Docente está siendo 
explicada por la Planeación de la Gestión educativa.  
- Existe relación directa entre el Planeamiento y la Práctica Docente en el IEP Santa 
Isabel de Hungría, Cercado de Lima ya que se observa que el P valor (Sig) es de 0,00 es 
menor que 0,05, entonces a un 5% de confianza se rechaza Ho, por lo que El R2 de 
Spearman es 0,4212 lo que nos indica que el 42,12% de la variable Práctica Docente está 
siendo explicada por la Planeación de la Gestión educativa.  
- Siendo el valor P (sig) 0,00 menor que 0.05, se rechaza la H0, se acepta la hipótesis 
de la investigación ya que se demuestra que existe relación entre la organización de la 
Gestión Educativa y la Práctica docente en la IEP Santa Isabel de Hungria, por los 
resultados de R2 que es de 0.4134 que nos indica que el 41.34% del variable práctica 
docente está siendo explicada por la organización de la Gestión educativa.  
- Se ha demostrado que existe relación entre la Dirección de la gestión educativa con 
relación al desarrollo de la práctica docente se describieron aspectos positivos basados en 
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el control, cumplimiento del plan calendario y relación alumno/profesor siendo P valor 
(sig) de 0.00 menor que 0.05.  
- Existe relación entre la Ejecución de la gestión educativa y la práctica docente en el 
IEP Santa Isabel de Hungría, Cercado de Lima, siendo P valor (sig) de 0.00 menor que 
0.05. quedando rechazada la hipótesis nula. 
- Existe relación entre el Control de la gestión educativa y la práctica docente en el 
IEP Santa Isabel de Hungría, Cercado de Lima, siendo P valor (sig) de 0.00 menor que 
0.05. quedando rechazada la hipótesis nula. 
Reyes (2012) en su tesis: Liderazgo directivo y desempeño docente en el nivel 
secundario de una institución educativa de Ventanilla – Callao, para optar al grado 
académico de Maestro en Educación, señala que: 
- El desempeño docente en una institución educativa del nivel secundario se 
encuentra vinculado a múltiples factores, tales como: clima organizacional, cultura escolar, 
situación económica, tiempo de servicios, capacitación y actualización, etc. Entonces, el 
liderazgo ejercido por el director constituye un aspecto más. 
2.2 Bases teóricas 
Conceptualización de Gestión 
El término gestión proviene de “gestus”, una palabra latina que significa: actitud, 
gesto, movimiento del cuerpo. En principio, este significado remite a lo que el sociólogo 
Bourdieu (2010, p. 15) ha designado la hexis, esto es: el modo en que un hábitus (una serie 
de esquemas, dispositivos e interpelaciones culturales internalizadas por los sujetos) se 
expresa a través del cuerpo en gestos, posiciones, movimientos.  
Chiavenato, (2007) la palabra “Gestión es la disciplina que persigue la satisfacción de 
objetivos organizacionales contando para ello una estructura y a través del esfuerzo 
humano coordinado" (p.47). 
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 Gestión directriz 
Amarante (2000) concibe la gestión del director como “conjunto de acciones 
orientadas a los objetivos institucionales, mediante el trabajo de todos sus miembros de la 
comunidad educativa (p.11). 
Según la UNESCO (1996) la gestión del director “es un proceso sistemático que 
tiene pasos establecidos en donde se debe de empezar con una planeación y evaluación 
para fortalecer lo que son las instituciones, para poder llevar a cabo esto se necesita de 
fases” (p.67). 
MINEDU (2002) en el trabajo de investigación El rol del director en la escuela: el 
liderazgo pedagógico y su incidencia sobre el rendimiento académico, entiende que la 
gestión del director es “una función dirigida a generar y sostener en el centro educativo 
tanto las estructuras administrativas y pedagógicas como los procesos internos de 
naturaleza democrática, equitativa y eficiente, que permitan a los estudiantes desarrollarse 
como personas plenas, responsables y eficaces” (p.14). 
Pero a nuestro entender lo definimos como “el proceso mediante el cual el directivo 
o equipo directivo determinan las acciones a seguir (planificación), según los objetivos 
institucionales, necesidades detectadas, cambio deseados, nuevas acciones solicitadas, 
implementación de cambios de mandos o necesarios, y la forma como se realizan estas 
acciones (estrategia - acción) y los resultados que se logran”. 
La gestión se caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales de una 
organización para resolver alguna situación o alcanzar un fin determinado. Se define como 
el conjunto de acciones integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo; es la acción 
principal de la administración y es un eslabón entre la planificación y los objetivos 
concretos que se pretenden alcanzar. 
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Ministerio de Educación (2014), los lineamientos denominados Marco de Buen 
Desempeño del Directivo. Es un elemento esencial de la reforma de la institución 
educativa que se enmarca dentro de las políticas de desarrollo docente priorizadas por el 
Sector Educación. En el Plan Estratégico Sectorial Multianual de Educación (PESEM) 
2012-2016, se propone para el ámbito de la gestión “lograr que las instituciones educativas 
asuman la responsabilidad de gestionar el cambio de los procesos pedagógicos, centrando 
a toda la organización en los aprendizajes.” (MINEDU, 2012b, p. 52). De ahí que el primer 
resultado de la reforma de la institución educativa en este ámbito se refiere a la necesidad 
de contar con directivos seleccionados, formados y organizados. Así, el Marco de Buen 
Desempeño del Directivo se convierte en una herramienta estratégica de implementación 
de una política integral del desarrollo directivo. 
Es importante puntualizar que el logro de los dominios y el desarrollo de 
competencias propuestas se realizará de manera gradual debido a que los directivos 
requieren de un tiempo determinado para adquirir nuevos conocimientos, desarrollar 
capacidades y despertar nuevas motivaciones.  
Por ello, el Marco de Buen Desempeño del Directivo sugiere insumos para la 
evaluación de acceso, la ratificación y la implementación de programas de formación a 
través de las competencias y desempeños que presenta.  
Los propósitos que determinan el alcance de este documento son: 
1. Establecer una visión compartida sobre el liderazgo pedagógico centrado en los 
aprendizajes, que revalore la importancia del rol directivo en la escuela. 
2. Identificar las prácticas de un directivo eficaz, orientando el desarrollo profesional 
de los directivos. 
3. Guiar los procesos de selección, evaluación del desempeño, formación y desarrollo 
profesional de los directivos. 
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En su estructura, el Marco de Buen Desempeño del Directivo define los dominios, 
competencias y desempeños con sus correspondientes descriptores, los cuales caracterizan 
una dirección escolar eficaz que refuerza el liderazgo de los directivos de las instituciones 
de educación básica del país. 
Gestión directiva 
Se refiere al desarrollo del liderazgo transformacional que potencia el trabajo en 
equipo, y que permite compartir la misión, la visión, los principios, los valores, los 
objetivos y las metas de la institución. 
En esta área los Directivos Docentes se ocupan de conocer detalladamente la 
realidad del contexto de los(as) estudiantes, con el propósito de poder diseñar y revisar 
permanentemente las estrategias de gestión directiva para alcanzar los resultados 
académicos y sociales esperados. 
La gestión directiva se ocupa, además, del desarrollo de procesos de dirección 
estratégica que asegure el cumplimiento de las metas y el seguimiento sistemático de los 
indicadores globales de la institución y el re direccionamiento continuo hacia la visión, que 
responda a la misión y los objetivos institucionales. 
En general, esta área de gestión coordina e integra los procesos institucionales, e 
incluye a la organización escolar, en los contextos local y regional. 
Los procesos específicos de esta área son: 
Horizonte institucional: el fundamento filosófico y la proyección de la institución, es el 
que le da sentido, orientación y proyección al proceso educativo y de formación. Y es base 
firme para el ejercicio del direccionamiento estratégico. 
Los(as) Directivos Docentes deben generar procesos de participación y apropiación de 




 Valores Institucionales. 
 Perfiles: estudiantes, docentes, directivos docentes, personal administrativo y 
operativo. 
 Procesos de formación y capacitación de docentes y directivos docentes 
Proceso de construcción, reformulación y mejoramiento del Proyecto Educativo 
Institucional. 
Seguimiento y Evaluación: el (la) directivo docente en el ejercicio de la gestión 
directiva debe liderar y direccionar: El procedimiento para la evaluación institucional, lo 
que implica: organización y sensibilización de la comunidad educativa para su amplia 
participación planeación y elaboración de instrumentos claros y pertinentes, que consulten 
los niveles de desarrollo de todos los componentes del PEI, y su relación con el PEM (Plan 
Educativo Municipal), los planes de desarrollo departamental, nacional y las tendencias 
educativas mundiales, teniendo en cuenta los desempeños de estudiantes, docentes, 
directivos docentes, personal administrativo y operativo. Es insumo necesario de este 
procedimiento los resultados de las evaluaciones externas (SABER e ICFES). 
Los resultados de la evaluación institucional deben ser socializados a la comunidad 
educativa por diferentes medios de comunicación, ellos se convierten en productos para 
construir el Plan de Mejoramiento Institucional y los planes de mejoramiento personales y 
profesionales. 
Información Histórica: es responsabilidad de los Directivos Docentes sistematizar 
los procesos vividos en la institución educativa (todas las sedes), de tal manera que la 
institución cuente con un historial, donde se recree con sentido las actividades, los logros y 
las dificultades, comparadas con el tiempo que posibilite orientar su mejoramiento. 
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Uso de los resultados: deben ser plasmados en el Plan de Mejoramiento 
Institucional, el cual debe ser conocido, discutido y ajustado por la comunidad educativa. 
Mecanismos de comunicación: el directivo docente debe tener muy claro que la 
comunicación es básica para el desarrollo de procesos de calidad en la Institución 
Educativa, por tanto debe tener objetivos institucionales relacionados con la comunicación, 
las estrategias, los medios y los mecanismos que favorezcan la información, actualización 
y motivación de la comunidad educativa que promuevan los consensos y hagan explícitos 
los disensos. 
Los sistemas comunicacionales deben ser evaluados permanentemente con toda la 
comunidad educativa para posibilitar su mejoramiento. 
Identificación y divulgación de buenas prácticas pedagógicas y administrativas: El 
directivo docente como líder transformacional, y en ejercicio de la gestión directiva, debe 
promover, fomentar e implementar estrategias para identificar, divulgar y documentar las 
buenas prácticas, el intercambio de experiencias, la socialización de saberes válidos para 
hacer retroalimentación, reconocimientos oportunos, fortalecerlos y evaluarlos para 
retroalimentarlos. 
Comunicación con instituciones y autoridades del sector: la gestión directiva tiene 
como una de sus responsabilidades construir un intercambio significativo entre todas las 
sedes de la Institución educativa, con las autoridades locales, departamentales, nacionales 
e internacionales y con otras instituciones educativas. 
La evaluación de este procedimiento posibilita fomentar y fortalecer esta área activando 
relaciones interinstitucionales que aporten al mejoramiento de la institución. 
Alianzas y acuerdos interinstitucionales. 
Alianzas con el sector productivo: hacer, fortalecer y motivar las alianzas con el 
sector productivo, es una de las tareas que el directivo docente debe realizar en el contexto 
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actual para desarrollar competencias laborales en los(as) estudiantes que los motiven hacia 
el trabajo digno. Las alianzas apoyan el desarrollo de proyectos. 
Clima institucional: entendido como una medida de satisfacción frente a los 
referentes de la organización para construir ambientes gratificantes de aprendizaje, esto 
implica implementar estrategias para la integración entre las sedes o secciones, los niveles 
y todos los estamentos de la comunidad educativa. El trabajo en equipo es una de las 
estrategias proviligeadas para generar confianza, empatía, comunicación asertiva, logro de 
objetivos y metas, compartir conocimientos, habilidades, destrezas, sentimientos y 
emociones. 
El clima organizacional como proceso institucional debe ser evaluado 
periódicamente para emprender acciones de mejoramiento. 
El manual de convivencia hace parte del Proyecto Educativo Institucional y como 
todos los procesos institucionales se debe construir, evaluar, reformular y mejorar con 
frecuencia y con la participación de la comunidad educativa. 
El directivo docente orienta, apoya y acompaña: 
La Personería Escolar: 
La labor del personero(a) escolar, como representante de los(as) estudiantes, debe 
ser evaluada por el gobierno escolar, con el fin de mejorar cada día los procesos de 
elección, participación y desempeño. 
Gobierno Escolar: el directivo docente lidera, orienta, apoya y acompaña la elección del 
gobierno escolar y el cumplimiento de las responsabilidades del consejo directivo y del 
consejo académico. Tanto el consejo directivo como el académico, acuerdan su propio 
reglamento interno. 
El consejo directivo en sus reuniones periódicas, según el cronograma, hace 
seguimiento y evaluación permanente a la gestión institucional. 
34 
El consejo académico, apropiado de la propuesta pedagógica, evalúa 
permanentemente los logros y dificultades en los aprendizajes de los(as) estudiantes y 
realiza ajustes a los procesos de formación y desarrollo humano integral. 
Ministerio de educación (2012) “El Marco de Buen Desempeño Docente” se basa en una 
visión de docencia para el país. En ese sentido, se ha construido una estructura que 
posibilite expresarla evitando reducir el concepto de Marco a una de lista de cotejo. A 
continuación presentamos esta visión de docencia y los elementos que componen el 
Marco. La estructura de éste se organiza en un orden jerárquico de tres categorías: cuatro 
(4) dominios que comprenden nueve (9) competencias que a su vez contienen cuarenta 
(40) desempeños. Estas competencias y desempeños se describen ampliamente en los 
apartados 2.3 y 2.4. 
Definición y propósitos: 
El Marco de Buen Desempeño Docente, de ahora en adelante el Marco, los 
dominios, las competencias y los desempeños que caracterizan una buena docencia y que 
son exigibles a todo docente de Educación Básica Regular del país. Constituye un acuerdo 
técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las competencias que 
se espera dominen las profesoras y los profesores del país, en sucesivas etapas de su 
carrera profesional, con el propósito de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se 
trata de una herramienta estratégica en una política integral de desarrollo docente. 
Propósitos específicos del marco de buen desempeño docente: 
a) Establecer un lenguaje común entre los que ejercen la profesión docente y los 
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la enseñanza. 
b) Promover que los docentes reflexionen sobre su práctica, se apropien de los desempeños 
que caracterizan la profesión y construyan, en comunidades de práctica, una visión 
compartida de la enseñanza. 
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c) Promover la revaloración social y profesional de los docentes, para fortalecer su imagen 
como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se perfeccionan en la 
práctica de la enseñanza. 
d) Guiar y dar coherencia al diseño e implementación de políticas de formación, 
evaluación, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de trabajo docente. 
Ralph Tyler (en Casanova, 1999), define educación como “El proceso que permite 
determinar en qué grado han sido alcanzados los objetivos educativos propuestos”. 
Cronbach (en Casanova, 1999), la define como: “La recogida y uso de la información para 
tomar decisiones sobre un programa educativo”; es decir, un instrumento básico al servicio 
de la educación al emplearla como elemento retroalimentador del objetivo evaluado, y no 
sólo como un fin. 
Instrumentos de la gestión educativa 
La gestión educativa cuenta con los siguientes instrumentos: 
Proyecto Educativo Institucional. (PEI) 
El PEI se define como un instrumento de gestión del Centro Educativo o del 
Instituto cuya función es articular el trabajo pedagógico e institucional, orientándoles, de 
manera complementaria, autónoma y participativa, en el mediano y largo plazo, hacia el 
logro de aprendizajes de calidad y al desarrollo de los objetivos estratégicos del sistema 
educativo. El PEI se aprueba por Resolución Directoral, después de recibir la opinión 
favorable del Consejo Escolar o del Consejo Educativo, según sea el caso. Se envía sólo la 
primera vez, o cuando se modifique, al Órgano Intermedio del Ministerio de Educación, el 





Elaboración del P.E.I. 
Se realiza en todos los niveles, modalidades y programas de la institución, dándoles 
sentido y fortaleciendo además a la identidad del Centro Educativo o Instituto. En este 
enfoque, el PEI concreta en su elaboración, ejecución y evaluación, un proceso permanente 
de participación real y activa de los actores educativos y de la comunidad para el cambio 
innovador del Centro Educativo o Instituto. 
Al mismo tiempo, el PEI puede y debe permitir compartir los avances y logros de 
los Centros Educativos o Institutos pioneros en proyectos de innovación y procesos de 
participación y democratización institucional dentro de su ámbito local y regional, para 
aportar al desarrollo educativo, en el marco provincial y regional. 
El Director del Centro Educativo o del Instituto conduce el proceso de construcción 
del PEI, considerando los diferentes niveles y modalidades, incluyendo la educación de 
adultos, garantizando que el diagnóstico, los propósitos y las condiciones se elaboren y 
decidan de común acuerdo entre directivos, docentes, padres y estudiantes. La propuesta 
pedagógica, se construye y define por acuerdos entre directivos y docentes, en consulta 
con los padres y estudiantes. Los mecanismos de gestión participativa se determinan a 













Figura 1. Elaboración del P.E.I. 
Plan anual de trabajo. (PAT) 
Instrumento de gestión operativa que concreta cada año los objetivos estratégicos 
del Proyecto Educativo Institucional. Sus componentes son: diagnóstico, metas, 
actividades, presupuesto, plan de monitoreo, supervisión y evaluación. Es aprobado antes 
del inicio del año lectivo mediante Resolución Directoral del Centro Educativo o del 
Instituto, después de recibir la opinión favorable del Consejo Escolar o Consejo Educativo, 
según sea el caso. Se envía anualmente a la instancia educativa provincial o regional a la 
que pertenece.  
De alguna manera, en el campo de la educación estamos mucho más familiarizados 
con el Plan Anual como Instrumento de Planeamiento, debido a que es el que se usa desde 
hace muchos años.  





Estudio interno y 








Propuesta pedagógica  
Propuesta de gestión  
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El problema no es que sirva para entregarlo a las autoridades. No. Está muy bien 
que se deba entregar, pues es una forma de hacer el seguimiento y control de la dinámica 
de los centros educativos.  
El Plan Anual de Trabajo, también llamado Plan Operativo, es el instrumento de 
planeamiento de corto plazo. Es el instrumento que sirve al PEI para operar en la acción 
concreta, en el plazo de un año (periodo de duración de las actividades en la escuela). 
En el manual del Director (1996), el Ministerio de Educación considera que el Plan 
Anual de Trabajo es el instrumento que hace posible que las propuestas planteadas en el 
Proyecto Educativo Institucional se hagan realidad progresivamente. 
Este documento contiene los objetivos pedagógicos y de gestión que debe alcanzar 
el centro educativo en el plazo de un año. Entonces, el Plan Anual de Trabajo –PAT- es 
una herramienta que ordena el avance en la ejecución del PEI y debe, por lo tanto, 
permitirnos saber cuánto avanzamos. 
Contenido del PAT: sobre el contenido de este instrumento no hay mucho 
consenso. A pesar de contar con definiciones oficiales, aún no se ha logrado homogenizar 
un esquema básico coherente, aceptado y estable: 
En el esquema del MED, el contenido del Plan es el siguiente: 
 Presentación. 
 Objetivos. 







2.3 Definición de términos básicos 
Administración. Es el proceso de plantear, organizar, y controlar el uso de los recursos 
para lograr los objetivos organizacionales. 
Calidad Educativa. Considerar la calidad Educativa como una meta a lograr por las 
Instituciones Educativas un esfuerzo de todos los elementos que conforman el ámbito 
social, económico, productivo, educativo, etc. Llevar a cabo todos los esfuerzos conjuntos 
para lograr el objetivo de calidad, que da la aportación que cada área o agente participante, 
el cual debe contribuir para el logro exitosos de los planes presentados por la institución 
educativa y la participación importante en la presentación de propuestas tales como la 
aplicación de los planes de mejora continua para el logo del aseguramiento de la calidad y 
elevar su nivel. 
Desempeño docente. Es el eje que moviliza el proceso de formación dentro del sistema 
educativo formal. 
Dirección. Es la acción y efecto de dirigir (llevar algo hacia un término o lugar, guiar, 
encaminar las operaciones a fin, regir, dar reglas, aconsejar u orientar). 
Director. Es la máxima autoridad y el representante legal de la Institución Educativa. Es 
responsable de la gestión en los ámbitos pedagógico, institucional y administrativo. 
Gestión. Es la asunción y ejercicio de responsabilidades sobre un proceso. 
Gestión administrativa. Es la forma de cómo los directores dirigen y organizan la 
institución educativa, en relación con los otros agentes educativos, contribuyendo a una 
gestión vertical, horizontal o intermedio de objetivos de la institución. 
Gestión directiva. Se refiere al desarrollo del liderazgo transformacional que potencia el 
trabajo en equipo, y que permite compartir la misión, la visión, los principios, los valores, 
los objetivos y las metas de la institución. 
40 
Institución educativa. La Institución Educativa, como comunidad de aprendizaje, es la 
primera y principal instancia de gestión del sistema educativo descentralizado. En ella 
tiene lugar la prestación del servicio, que puede ser pública o privada. 
Liderazgo. Se define como la dirección, jefatura o conducción de una Institución 
educativa. 
Profesor. Es el agente fundamental del proceso Educativo y tiene como misión contribuir 
eficazmente en la formación de los estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo 
humano por la naturaleza de sus función, la permanencia en la carrera pública docente 
exige al profesor idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud física y mental 


















Hipótesis y variables 
El problema planteado nos lleva a reflexionar sobre los efectos que produce la 
aplicación de las cualidades de la gestión directriz en el nivel de desempeño docente. A 
pesar de que en las IIEE se generan problemáticas que afectan la vida cotidiana de los 
sujetos que se mueven en dicho entorno y que se podrían volver retos para el cambio, son 
pocos los directivos preparados y dispuestos, pues entre quienes se interesan en la 
innovación quizá la sobrecarga de tareas administrativas, elevan el desempeño de los 
docentes. 
A pesar de que existe un interés por generar procesos, definidos menos la 
prescripción y más por acciones dirigidas a la comprensión y la reflexión por parte de los 
sujetos ante un mundo globalizado y cambiante, nos enfrentamos a distintas formas de 
resistencia tanto en docentes como en los directivos. 
En ese contexto se intenta construir un desempeño docente de permanente reflexión, he 
ahí su relación con la gestión directriz y lo que en ella represente, es así como se formula 
la presente hipótesis: 
3.1.Sistema de hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe una relación significativa entre la gestión directriz y el desempeño 
docente en la percepción de los profesores de los Centros de Educación Técnico 
Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 2016. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Existe una relación significativa entre la planeación de la gestión directriz y 
el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de 
la UGEL Tacna, año 2016. 
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HE2: La organización de la gestión directriz se relaciona directamente con el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
HE3: La dirección de la gestión directriz se relaciona directamente con el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
HE4: El control de la gestión directriz se relaciona directamente con el desempeño 
docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la UGEL 
Tacna, año 2016. 
3.2. Variables 
3.2.1. GestiónDirectriz: Variable 1 
La gestión directriz “es un proceso sistemático  que tiene pasos establecidos  en 
donde se debe de empezar con una planeación y evaluación  para fortalecer lo que son las 
instituciones, para poder llevar a cabo esto se necesita de fases” UNESCO (1996:67). 
3.2.2. Desempeño Docente: Variable 2 
El desempeño docente es el conjunto de funciones y roles que hacen posible su 
acción, aunado a las cualidades de su comportamiento y ajustado a las normas educativas y 
de la comunidad involucrándose e identificándose con su trabajo. (MBDD, 2014). 
3.3. Operacionalización de variables. 
Variable 1: Gestión directriz. 
Definición operacional.- La gestión directriz “es un proceso sistemático que tiene pasos 
establecidos en donde se debe de empezar con una planeación y evaluación  para fortalecer 
lo que son las instituciones, para poder llevar a cabo esto se necesita de fases” UNESCO 
(1996, p. 67). 
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Dimensiones Indicadores Instrumentos Ítems 
Planeamien
to 
 El Director aplica el PEI del CETPRO. 
 El Director crea una cultura innovadora 
orientada al éxito y los resultados logrando que los 
miembros se identifiquen con ella. 
 El Director fomenta el mejoramiento de la 
enseñanza en el CETPRO. 
 El Director realiza monitoreo y 
acompañamiento del docente en aula de forma 
oportuna y permanente. 
 El Director realiza convenios con empresas 
del sector productivo en las opciones 
ocupacionales que ofrece el CETPRO. 
 El Director impulsa la participación de 
estudiantes en proyectos de innovación y 








 El Director fomenta y logra la 
colaboración y participación del docente para 
actividades académicas y administrativas. 
 El Director ha generado un buen clima 
institucional. 
 El Director realiza capacitación al personal 
docente, administrativo y de servicio. 
 El Director administra adecuadamente los 
recursos humanos para el normal y efectivo 
desarrollo del CETPRO. 
 El Director mantiene y promueve la mejora 
de los recursos materiales de la institución para 




 Considera que el director ha cumplido con 
el plan del PEI. 
 El Director demuestra eficacia y eficiencia 
en el desarrollo de sus funciones. 
 El Director hace cumplir las normas, 
reglamento y orientaciones educativas: 
(Instrumentos de gestión elección de los 
integrantes del CONEI). 
 El Director logra los resultados 





 El Director establece diagnósticos 
continuos de las actividades. 
 El Director supervisa y evalúa las 
actividades del personal docente.  
 El Director realiza la corrección de las 
actividades si están mal realizadas. 
 El Director propone y sugiere alterativas 
administrativas.  
 El Director es imparcial para sancionar 
faltas e incumplimientos del docente. 
1,2,3
,4,5 
Variable 2: Desempeño docente 
Definición operacional.- El desempeño docente es el conjunto de funciones y roles que 
hacen posible su acción, aunado a las cualidades de su comportamiento y ajustado a las 
normas educativas y de la comunidad involucrándose e identificándose con su trabajo. 
(MBDD, 2014). 
Dimensiones Indicadores Instrumentos Ítems 
Profesional 
 El profesor prepara y planifica sus 
actividades de clase. 
 El profesor se capacita y actualiza para 
mejorar su desempeño laboral.  
 El profesor demuestra dominio en la 
opción ocupacional. 
 El profesor cuenta con documentos 
técnicos pedagógicos al día. 
 El profesor usa materiales educativos para 
un mejor aprendizaje. 
 El profesor evalúa adecuadamente las 
capacidades desarrolladas. 
 El profesor facilita que los estudiantes 
aprendan a construir su aprendizaje. 
 El profesor prepara y planifica su clase 
evitando la improvisación. 
 El profesor desarrolla al 100 % de las 











 El profesor asiste con puntualidad al 
CETPRO para desarrollar las actividades del día. 
 El profesor demuestra satisfacción y 
empeño al realizar su clase. 
 El profesor actúa con justicia e 
imparcialidad con sus estudiantes. 
 El profesor tiene vocación de servicio y de 
compromiso frente a sus estudiantes. 
 El profesor fomenta la práctica de los 
valores en el CETPRO. 
 El profesor demuestra coherencia entre lo 





 El profesor participa y se integra en las 
actividades que realiza el CETPRO. 
 El profesor promueve y busca el 
mejoramiento de la institución educativa. 
 El profesor tiene buen trato con los 
estudiantes. 
 El profesor orienta y aconseja al estudiante 
ante cualquier problema. 
 El profesor promueve un ambiente de 








4.1.Enfoque de investigación 
La presente investigación se estructuro dentro del enfoque de la investigación 
cuantitativa, .Hernández y col. (2010) definen que el enfoque es de análisis cuantitativo 
cuando “se utiliza la recolección de datos para probar la hipótesis, con base en la medición 
numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar 
teorías” (p.56) 
4.2. Tipo de investigación 
La investigación fue del tipo descriptiva no experimental. 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación fue transversal de tipo correlacional-causal, pues 
busca establecer relaciones entre las variables y el levantamiento de datos se realizó en un 








Para Hernández y col. (2010) el método deductivo está asociado frecuentemente 
con la investigación cuantitativa. La investigación cuantitativa es aquella en la que se 
recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables 
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4.5. Población y muestra 
4.5.1. Población 
La población objetivo para el presente estudio estuvo conformada por 32 docentes 
de los Centros de Educación Técnico Productiva Públicas de la UGEL de Tacna. 
4.5.2. Muestra 
La muestra de la investigación fue censal, es decir, la población y muestra son 
iguales. 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.6.1. Técnicas 
En el presente estudio se tuvo en cuenta las siguientes técnicas para la recolección 
de datos. 
• La encuesta que permitió obtener datos precisos de las variables en estudio, 
mediante cuestionarios de preguntas abiertas y cerradas. 
4.6.2. Instrumentos 
Los instrumentos que se utilizaron en la investigación fueron dos cuestionarios: 
El primero fue la “Escala de gestión directriz”, de elaboración propia.  
El segundo fue la “Escala de desempeño docente”, también de elaboración propia. 
4.7. Tratamientoestadístico 
Plan de tabulación y presentación de resultados 
 El proceso de análisis de la información se realizó empleando el programa Excel y 
el paquete estadístico SPSS versión 20,0. Los resultados fueron presentados en cuadros 
compuestos, haciendo uso de la Estadística Descriptiva. 
Plan de interpretación y análisis de resultados 
La interpretación de los resultados se dió en forma numérica y porcentual, 
incidiendo en los valores más representativos. En el análisis de los datos se utilizó el 
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Coeficiente de Correlación de Spearman para relacionar las variables de estudio. En todos 
los casos el análisis estadístico estará precedido por la contrastación bibliográfica para 
darle soporte teórico científico al estudio. 
4.8. Procedimiento 
 El recojo de datos, se llevó a cabo previa entrevista con los directores de los 
CETPROs, donde se le presento la solicitud de autorización para la aplicación de las 
instrumentos a los docentes y se le hizo conocer el objeto de la investigación, por lo que 
nos permitió ingresar a las instalaciones para aplicar el cuestionario, para recoger 
información según previsto en el proyecto.  
 Se empleó el paquete estadístico SPSS (StadisticalPackageSciencias Social)  el cual 
nos permitió demostrar el grado de correlación existente entre las variables gestión 


















5.1.Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Los instrumentos fueron validados a través de tres jueces quienes emitieron opinión 
favorable que avaló los instrumentos. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
Para calcular la confiabilidad del instrumento se midió la varianza por ítem, la cual 
obtuvo valores aceptables. En la Tabla 1, se aprecia la varianza por ítem del instrumento 
“Escala de Gestión Directriz”. 
Tabla 1 





Ítem1 32 0 1,031 
Ítem2 32 0 1,145 
Ítem3 32 0 1,314 
Ítem4 32 0 1,201 
Ítem5 32 0 1,064 
Ítem6 32 0 1,097 
Ítem7 31 1 1,224 
Ítem8 32 0 1,023 
Ítem9 32 0 0,975 
Ítem10 32 0 0,835 
Ítem11 31 1 0,914 
Ítem12 31 1 0,933 
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Ítem13 31 1 1,340 
Ítem14 31 1 1,299 
Ítem15 31 1 1,370 
Ítem16 31 1 1,224 
Ítem17 32 0 1,080 
Ítem18 31 1 0,983 
Ítem19 32 0 1,015 
Ítem20 32 0 0,789 
En la Tabla2, podemos observar la varianza por ítem del instrumento “Escala de 
desempeño docente”. 
Tabla 2 





Ítem1 32 0 1,081 
Ítem2 32 0 1,145 
Ítem3 32 0 1,112 
Ítem4 31 1 0,923 
Ítem5 32 0 0,952 
Ítem6 32 0 1,125 
Ítem7 32 0 1,241 
Ítem8 32 0 1,257 
Ítem9 32 0 1,265 
Ítem10 31 1 1,114 
Ítem11 31 1 1,213 
Ítem12 32 0 ,910 
Ítem13 32 0 1,047 
Ítem14 31 1 1,103 
51 
Ítem15 31 1 1,049 
Ítem16 32 0 0,964 
Ítem17 31 1 1,166 
Ítem18 32 0 1,081 
Ítem19 31 1 0,929 
Ítem20 32 0 0,991 
Respecto a la confiabilidad de los instrumentos, estos mostraron los siguientes 
resultados: La “Escala de gestión directriz”, de elaboración propia y de20 preguntas en 
escala de Likert alcanzó una fiabilidad de 0,946 con la prueba Alfa de Cronbach (Tabla 3). 
Tabla 3 
Fiabilidad Escala de Gestión Directriz 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,946 20 
La Escala de desempeño docente, también de elaboración propia, tiene 20 
preguntas en escala Likert y alcanzó el valor de 0,945 con la prueba Alfa de Cronbach. 
(Tabla 4). 
Tabla 4 
Fiabilidad Escala de desempeño docente 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,945 20 
Para poder establecer los baremos de los niveles del instrumento se utilizó puntos 
de cortes en la “Escala de gestión directriz, basadas en la puntuación sumada tal como se 






Baremos Escala de Gestión Directriz 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 24 - 30 
Alto 18 - 23 
Bajo 12 - 17 
Muy bajo 6 - 11 
 
Categoría.- Dimensión organización de gestión directriz 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 20 - 25 
Alto 15 - 19 
Bajo 10 - 14 
Muy bajo 5 - 9 
 
Categoría.- Dimensión dirección de gestión directriz 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 16 - 20 
Alto 12 - 15 
Bajo 8 - 11 
Muy bajo 4 - 7 
Categoría.- Dimensión control de gestión directriz 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 20 - 25 
Alto 15 - 19 
Bajo 10 - 14 
Muy bajo 5 - 9 
 
Categoría: Escala total “Gestión directriz” 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 80-100 
Alto 60-79 
Bajo 40-59 
Muy bajo 20-39 
Sobre la “Escala de desempeño docente” la puntuación sumada que se utilizó 
permitió establecer las categorías como se detalla en la Tabla 6. 
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Tabla 6 
Baremos escala de desempeño docente 
Dimensión desempeño profesional 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 36-45 
Alto 27-35 
Bajo 18-26 
Muy bajo 9-17 
Categoría.- Dimensión desempeño personal 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 24-30 
Alto 18-23 
Bajo 12-17 
Muy bajo 6-11 
Categoría.- Dimensión desempeño social 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 20-25 
Alto 15-19 
Bajo 10-14 
Muy bajo 5-9 
Categoría: Escala total.- desempeño docente 
Escala de valoración Puntaje 
Muy alto 80 - 100 
Alto 60 - 79 
Bajo 40 - 59 
Muy bajo 20 - 39 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1. Resultados de la gestión directriz 
El análisis de la gestión directriz se realizó a través de cuatro dimensiones: la 
primera fue el planeamiento de la gestión, la segunda la organización de la gestión, la 
tercer la dirección de la gestión y la cuarta el control de la gestión. A continuación, se 
expondrá los resultados de cada uno de ellos. 
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a. Resultados de la dimensión planeamiento de la gestión directriz 
Los resultados obtenidos respecto a la dimensión de planeamiento de la Gestión 
Directriz, evidenció que el 43,8% de los encuestados perciben como muy bajo el nivel de 
planeación que realizan los CETPROs públicos de la UGEL Tacna, el 34,4% como bajo, el 
18,8% como alto y solo el 3,1% como alto. Es necesario recordar que el levantamiento de 
datos no mostró frecuencias en la categoría de Muy alto por lo que no se lo ha considerado 
en la Tabla 7. 
Tabla 7 
Percepción sobre el planeamiento de la gestión directriz 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 14 43 ,8 
Bajo 11 34 ,4 
Alto 6 18 ,8 
Muy alto 1 3 ,1 
Total 32 100 ,0 
Los resultados de la tabla 7, se han expresado a través de la Figura 2 en la cual se 
aprecia de manera gráfica el valor porcentual obtenido en cada categoría. 
 
Figura 2. Percepción sobre el planeamiento de la gestión directriz. 












Planeamiento de la G.D.
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b. Resultado de la dimensión organización de la gestión directriz 
El levantamiento de datos nos permitió determinar el nivel con mayor ocurrencia 
sobre la dimensión de organización de la gestión directriz. Los resultados mostraron que el 
37.5% de los docentes de los CETPROs públicos de la UGEL Tacna, considera que existe 
muy baja organización, el 37.5% lo considera bajo y el 25.0% lo considera alto. Los 
resultados se pueden apreciar en la tabla 8. 
Tabla 8 
Percepción sobre la organización de la gestión directriz. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 12 37,5 
Bajo 12 37,5 
Alto 8 25,0 
Muy alto 0 0,0 
Total 32 100,0 
El resultado de la Tabla 8 se ha representado en la Figura 3. 
 
Figura 3. Percepción sobre la organización de la gestión directriz. 
Fuente: tabla 8. 
c. Resultados de la dimensión dirección de la gestión directriz 
Respecto a los resultados que se obtuvieron respecto a la dimensión de dirección de 
la gestión directriz, se pudo determinar que el 40,6% de los docentes de los CETPROs 
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directriz, el 31,3% percibe un nivel bajo, el 21,9% lo percibe alto y solo el 6,3% lo percibe 
muy alto. Los resultados se pueden observar en la Tabla 9. 
Tabla 9 
Percepción sobre la dirección de la gestión directriz. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 13 40,6 
Bajo 10 31,3 
Alto 7 21,9 
Muy alto 2 6,3 
Total 32 100,0 
Los resultados obtenidos durante la investigación y que se hallan en la Tabla 9 han 
sido representados gráficamente a través de la Figura 4. 
 
Figura 4. Percepción sobre la dirección de la gestión directriz. 
d. Resultados de la dimensión de control de la gestión directriz 
El análisis de los datos recolectados sobre la dimensión de control de la gestión 
directriz, permiten determinar que el 50,0% de los docentes de los CETPROs públicos de 
la UGEL Tacna perciben como muy bajo el nivel de control de la gestión directriz, el 
40,6% lo percibe como muy bajo, otro 3,1% como alto y el 6.3% como muy alto. La 
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Tabla 10 
Percepción sobre el control de la gestión directriz. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 16 50.0 
Bajo 13 40.6 
Alto 1 3.1 
Muy alto 2 6.3 
Total 32 100.0 
La Tabla 10 ha sido representada a través de la figura 5. 
 
Figura 5. Percepción sobre el control de la gestión directriz. 
e. Resultado general del nivel de gestión directriz 
La recolección de datos también nos ha permitido determinar el nivel de gestión directriz 
que perciben los docentes de los CETPROs públicos de la UGEL Tacna. Como se puede 
apreciar en la Tabla 11, para el 50.0% de los docentes el nivel de gestión directriz es muy 
bajo, el 28,1% lo perciben como bajo y el 21,9% lo percibe como alto. La frecuencia de los 
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Tabla 11 
Sesión sobre de la gestión directriz. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 16 50,0 
Bajo 9 28,1 
Alto 7 21,9 
Muy alto 0 0,0 
Total 32 100,0 
En la Figura 6 se puede observar de manera gráfica los resultados de las frecuencias de la 
Tabla 11. 
 
Figura 6. Sesión sobre de la gestión directriz. 
5.2.2. Resultados del desempeño docente 
El análisis del desempeño docente se realizó a través de tres dimensiones: la 
primera fue el desempeño profesional de los docentes, la segunda fue el nivel de 
desempeño personal y el tercero fue el nivel de desempeño social de los docentes. A 
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a. Resultados de la dimensión profesional del desempeño docente 
Los resultados han podido determinar que el personal de los CETPROs públicos de 
la UGEL Tacna, en un 40,6%, perciben en un nivel bajo su desempeño profesional, el 
35,7% lo percibe como muy bajo, el 18,8% lo percibe como alto y el 3,1% como muy alto. 
Las frecuencias halladas se pueden observar en la Tabla 12. 
Tabla 12 
Percepción sobre el nivel de desempeño profesional del docente. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 12 37,5 
Bajo 13 40,6 
Alto 6 18,8 
Muy alto 1 3,1 
Total 32 100,0 
Los resultados porcentuales de la Tabla 12 se pueden apreciar en la Figura 7. 
 
Figura 7. Percepción sobre la dimensión profesional del desempeño del docente. 
b. Resultados de la dimensión personal del desempeño docente 
El análisis de los resultados han podido determinar que el 40.6% del personal de 
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personal, el 37.5% lo percibe como un nivel muy bajo y el 18.8% lo percibe como un nivel 
alto y el 3.1% como muy alto. En la Tabla 13 se pude observar las frecuencias tabuladas. 
Tabla 13 
Percepción sobre la dimensión personal del desempeño docente. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 12 37,5 
Bajo 13 40,6 
Alto 6 18,8 
Muy alto 1 3,1 
Total 32 100,0 
En la Figura 8 se pueden observar los resultados porcentuales de la Tabla 13.   
 
Figura 8. Percepción sobre la dimensión personal del desempeño docente. 
c. Resultados de la dimensión social del desempeño docente 
El levantamiento de los datos permitió el análisis de la dimensión social del 
desempeño docente. Como se aprecia en la tabla 15, el 50% del personal de los CETPROs 
públicos de la UGEL Tacna perciben un nivel bajo de desempeño social, el 31.3% lo 
percibe como un nivel muy bajo y el 15.6% lo percibe como un nivel alto y el 3.1% como 
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Tabla 14 
Percepción sobre la dimensión social del desempeño docente. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 10 31.3 
Bajo 16 50.0 
Alto 5 15.6 
Muy alto 1 3.1 
Total 32 100.0 
Los valores porcentuales de la Tabla 14 pueden ser apreciados en la Figura 9.  
 
Figura 9. Percepción sobre la dimensión social del desempeño docente. 
e. Resultado general del nivel de desempeño docente 
El levantamiento de datos permitió determinar el nivel de desempeño docente que 
perciben los docentes de los CETPROs públicos de la UGEL Tacna. Como se puede 
apreciar en la Tabla 16, el 43.8% de los docentes perciben el desempeño docente como 
muy bajo, el 34.4% lo perciben como bajo, el 18.8% lo percibe como alto y el 3.1% como 
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Tabla 15 
Sesión sobre el nivel del desempeño docente. 
  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 14 43,8 
Bajo 11 34,4 
Alto 6 18,8 
Muy alto 1 3,1 
Total 32 100,0 
Los valores porcentuales de la Tabla 15 se han representado en la Figura 10. 
 
Figura 10. Percepción sobre el nivel de desempeño docente. 
5.2.3. Prueba de hipótesis 
Debido a que los instrumentos han sido diseñados utilizando la escala de Likert es 
que se trabajó con la puntuación sumada que nos dio la tabulación de datos. Para elegir el 
tipo de prueba es necesario establecer, primeramente, la normalidad de los datos de las 
dimensiones de la variable de “gestión directriz” y la variable “desempeño docente”. 
Como se aprecia en la Tabla 17, la prueba de Kolmogorov– Smirnov arrojó que, a 
excepción de “Organización de gestión directriz”, en los demás casos la significancia 
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la variable gestión directriz, así como la sumatoria total de los datos recolectado por ambos 
instrumentos no son normales. 
Tabla 16 






Planeamiento de gestión 
directriz 
32 1,446 0,031 
Organización de gestión 
directriz 
32 0,881 0,420 
Dirección de gestión directriz 32 1,390 0,042 
Control de gestión directriz 32 1,425 0,035 
Variable gestión directriz 32 1,588 0,013 
Variable desempeño docente 32 1,406 0,038 
Con la prueba de normalidad es que se ha podido elegir como prueba para 
contrastar la hipótesis a la correlación de Spearman. Las pruebas estadísticas de hipótesis 
se realizaron en dos partes. En la primera se buscó probar la existencia de correlación entre 
dimensiones de la variable gestión directriz y el desempeño docente, tal como se muestra 
en la Figura 11.
 
Figura 11. Pruebas de correlación entre las dimensiones de gestión directriz y el 
desempeño docente. 
Desempeño docente
Planeamiento de la gestión directriz
Organización de la gestión directriz
Dirección de la gestión directriz
Control de la gestión directriz
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Posteriormente se buscó la existencia de correlación entre la variable gestión directriz y 
desempeño docente, tal como se muestra en la Figura 12. 
 
Figura 12.Cálculo de la correlación entre la gestión directriz y el desempeño docente. 
a. Pruebas de correlación entre las dimensiones de gestión directriz y el desempeño 
docente. 
Como se aprecia en la Tabla 18, las pruebas de correlación de Spearman que se 
realizaron nos indica en todos los casos un p-valor <0,05 por lo que se puede afirmar que 
sí existe correlación entre las cada una de las dimensiones de la gestión directriz y el 
desempeño docente. Así mismo, los resultados también mostraron el coeficiente de 
Correlación (rs) que, en todos los casos, son positivas y por lo que se puede afirmar, que 
son directas. 
Tabla 17 
Prueba de Correlación de Spearman entre las dimensiones de Gestión directriz y el 
desempeño docente. 




Correlación deSpearman 0,707 





Correlación deSpearman 0,713 




Correlación de Spearman 0,631 




Correlación de Spearman 0,536 





Los baremos del coeficiente de correlación de Spearman (rs) se establecieron 
siguiendo el estudio de Ortega, Tuya, Martínez, Larcada, & Cánovas (2009) que se puede 
apreciar en la Tabla 18. Siguiendo a estos autores se puede afirmar que la intensidad del 
coeficiente de correlación de Spearman (rs), en la dimensión de “planeamiento” y 
“organización” son altas, y la dimensión de “dirección” y la de “control” son moderadas o 
medias. 
Tabla 18 
Baremos de la intensidad de rs 
rs Categoría 
0,00 – 0,25 Escasa o nula 
0,26 – 0,50 Débil 
0,51 –  0,75 Entre moderada  
0,76 –  0,90 Alta  
0,91 – 0,99 Muy fuerte 
1 Perfecta 
Fuente: Ortega, Tuya, Martínez, Larcada, & Cánovas(2009). 
b. Pruebas de correlación entre la gestión directriz y el desempeño docente. 
Luego de realizar las pruebas de hipótesis entre las dimensiones de la gestión 
directriz y el desempeño docente, se procedió a realizar la prueba de Correlación de 
Spearmanentre las sumatorias totales de los puntajes obtenidos con los instrumentos que 
midieron la gestión directriz y el desempeño docente. Como se aprecia en la Tabla 19 el p-
valor es menor a 0,05 por lo que se puede afirmar que existe correlación entre las 
variables. Asimismo, el coeficiente de la correlación positivo (rs= 0,777; IC= 0,934-1,067) 
















Rho deSpearman 1 0,777 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 32 32 
Desempeño 
docente 
Rho deSpearman 0,777 1 
Sig. (bilateral) .000  
N 32 32 
5.3. Discusión de los resultados  
Con los resultados obtenidos se procede a realizar la discusión con tres aspectos. El 
primero con los objetivos específicos de la investigación, el segundo con la hipótesis de 
investigación y el tercero con los antecedentes de investigación 
5.3.1. Discusión con los objetivos específicos de la investigación 
El primer objetivo específico planteado fue establecer cómo se relaciona la 
planeación de la gestión directriz con el desempeño docente en los Centros de Educación 
Técnico Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 2016. Al respecto, la investigación 
pudo determinar que existe una relación entre ambas variables (p=0,00), de la misma 
manera la investigación encontró un coeficiente de   Correlación de Spearman positivo 
(rs=0,707) por lo que se pude afirmar que esta relación es directa entre moderada y fuerte, 
es decir la mejora de la planeación de la gestión directriz mejora el desempeño docente. 
El segundo objetivo específico busco establecer cómo se relaciona la organización de la 
gestión directriz con el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico 
Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 2016. Sobre este objetivo la investigación pudo 
determinar que existe una relación entre ambas variables (p=0,00), así mismo, la 
investigación encontró un coeficiente de Correlación de Spearman positivo (rs= 0,713) por 
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lo que se pude afirmar que esta relación es directa entre moderada y fuerte, es decir la 
mejora de la organización de la gestión directriz mejora el desempeño docente. 
El tercer objetivo específico se propuso establecer cómo se relaciona la dirección de la 
gestión directriz con el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico 
Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 2016. Los resultados afirman que existe una 
relación entre ambas variables (p =0,00), de la misma manera, la investigación encontró un 
coeficiente de Correlación de Spearman positivo (rs= 0,631) que permite afirmar que esta 
relación es directa entre moderada y fuerte, es decir la mejora de la dirección de la gestión 
directriz mejora el desempeño docente. 
Finalmente, el cuarto objetivo específico busco establecer cómo se relaciona el 
control de la gestión directriz con el desempeño docente en los Centros de Educación 
Técnico Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 2016. Al respecto, la investigación 
determino que existe una relación entre ambas variables (p=0,00), de la misma manera la 
investigación encontró un coeficiente de   Correlación de Spearman positivo (rs= 0,466) 
por lo que se pude afirmar que esta relación es directa pero débil, es decir la mejora del 
control de la gestión directriz mejora el desempeño docente. 
5.3.2. Discusión con la hipótesis de la investigación 
La investigación planteó como hipótesis de investigación: “La gestión directriz se 
relaciona directamente con el desempeño docente en los Centros de Educación Técnico 
Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 2016”. El levantamiento de datos permitió 
realizar la prueba de Correlación de Spearman en cual arrojo un p= 0,00 por lo que, al ser 
menor que 0,05, se afirma que existe relación entre las variables. Así mismo, la prueba 
arrojó un coeficiente de correlación positivo (rs= ,777) con lo cual se afirma que esta 
relación es directa y fuerte, es decir, la mejora de la gestión directriz mejora el desempeño 
docente. 
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5.3.3. Discusión de la investigación 
Los resultados encontrados durante la investigación nos permiten discutir con los 
antecedentes planteados en el marco teórico: 
Respecto al trabajo de Zárate(2011)titulado: Liderazgo directivo y el desempeño docente 
en instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima, en la que 
concluyó que existe un alto grado de correlación lineal entre el liderazgo directivo y 
desempeño docente con sus respectivas dimensiones, nuestros datos permiten respaldarla, 
pues también hallamos una correlación entre las variables de estudio. 
Asimismo, respaldamos la investigación de Quispe (2011) en la tesis titulada: 
Relación entre el estilo de liderazgo del director y el desempeño docente en las 
instituciones educativas públicas del 2do. Sector de Villa El Salvador de la UGEL 01 San 
Juan de Miraflores, en los años 2009 y 2010,en la que concluyó que el estilo de liderazgo 
democrático del director ha contribuido positivamente en las dimensiones: capacidades 
pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales y 
las relaciones interpersonales con sus alumnos, y los estilos autoritario y liberal han 
contribuido negativamente en la dimensión resultados de su labor educativa del docente. 
De la misma manera, respaldamos la investigación presentada por Yábar 
(2013)titulada: La Gestión Educativa y su relación con la Práctica Docente en la 
Institución Educativa Privada Santa Isabel de Hungría de la ciudad de Lima – Cercado, 
que  concluye que existe relación directa entre  el Planeamiento y la Práctica Docente  
Finalmente, respaldamos la investigación de Reyes (2012) titulada: Liderazgo directivo y 
desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa de ventanilla – 
callao, que señala que el desempeño docente en una institución educativa del nivel 




1. Existe una buena relación entre la gestión directriz con el desempeño docente en 
los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la UGEL Tacna, año 
2016, puesto que el coeficiente de correlación de Spearman, a un p= 0,00, fue 
positivo e igual a rs= 0,777.  
2. Existe una buena relación entre la planeación de la gestión directriz con el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, puesto que el coeficiente de correlación de Spearman, a un p= 0,00, 
fue positivo e igual a rs= 0,707. 
3. Existe una buena relación entre la organización de la gestión directriz con el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, puesto que el coeficiente de correlación de Spearman, a un p= 0,00, 
fue positivo e igual a rs= 0,631. 
4. Existe una relación moderada entre la dirección de la gestión directriz con el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, puesto que el coeficiente de correlación de Spearman, a un p= 0,00, 
fue positivo e igual a rs= 0,522. 
5. Existe una relación moderada entre el control de la gestión directriz con el 
desempeño docente en los Centros de Educación Técnico Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, puesto que el coeficiente de correlación de Spearman, a un p= 0,00, 







1. Se sugiere realizar investigaciones futuras en esta forma educativa con el fin de 
conocer con más claridad la relación que hay entre la Gestión directriz y desempeño 
docente de los Centros de Educación Técnico Productiva, para ello involucrar a los 
estudiantes y la comunidad educativacon miras al mejoramiento de la educación 
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Matriz de consistencia 
Gestión directriz y su relación con el desempeño docente en los centros de educación técnico productiva pública de la UGEL Tacna, año 
2016 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Instrumentos Metodología 
General: 
¿Existe alguna relación 
entre la gestión directriz 
y el desempeño docente 
en los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 
2016? 
General: 
Determinar si existe 
alguna relación entre la 
gestión directriz y el 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
General: 
Existe una relación 
significativa entre la 
gestión directriz y el 
desempeño docente en 
la percepción de los 
profesores de los 
Centros de Educación 
Técnico Productiva 
Pública de la UGEL 































Método de la 
Investigación:  
Deductivo 
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     Y02 
En donde: 
Específicos: 
1. ¿Existe alguna 
relación entre la 
planeación de la gestión 
directriz y el desempeño 
docente en los Centros 
de Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna? 
2.  ¿Existe alguna 
relación entre la 
organización de la 
gestión directriz y 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Específicos: 
1. Establecer si 
existe alguna relación 
entre la planeación de la 
gestión directriz y el 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna. 
2. OE2: Establecer 
si existe alguna relación 
entre la organización de 
la gestión directriz y el 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Específicas: 
1. Existe una 
relación significativa 
entre la planeación de la 
gestión directriz y el 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna. 
2. La organización 
de la gestión directriz se 
relaciona directamente 
con el desempeño 
docente en los Centros 















Productiva Pública de la 
UGEL Tacna? 
 
3. ¿Existe alguna 
relación entre la 
dirección de la gestión 
directriz y el desempeño 
docente en los Centros 
de Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna? 
 
4. ¿Existe alguna 
relación entre el control 
de la gestión directriz y 
el desempeño docente 
en los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna? 
 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna. 
3. OE3: Establecer 
si existe alguna relación 
entre la dirección de la 
gestión directriz y el 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna. 
4. Establecer si 
existe alguna relación 
entre el control de la 
gestión directriz y el 
desempeño docente en 
los Centros de 
Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna. 
 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
 
3. La dirección de 
la gestión directriz se 
relaciona directamente 
con el desempeño 
docente en los Centros 
de Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
 
4. El control de la 
gestión directriz se 
relaciona directamente 
con el desempeño 
docente en los Centros 
de Educación Técnico 
Productiva Pública de la 
UGEL Tacna, año 2016. 
M  =  Muestra de 
Investigación.  
X01  =  Variable 
1. (Gestión 
Directriz)  
Y02  =  Variable 
2. (Desempeño 
docente) 







Nunca  = 1 
Raras veces = 2 
Algunas veces =  
3 
Casi siempre = 4 





Estimado colega: El cuestionario pretende recopilar información referente a la Gestión 
Directriz  del CETPRO donde usted labora. Por ello solicito a usted responder con 
sinceridad y sensatez todas las preguntas del cuestionario. Agradezco por anticipado su 
apoyo y generosidad por participar en esta tarea. 
1. Edad: …… años. 
2. Sexo:   Femenino (    )        Masculino  (    ) 
3. Condición de trabajo:  Contratado (     )         Nombrado  (    ) 
4. Tiempo de servicio en el CETPRO:  …… años 
5. Tiempo de servicio en la docencia: ……  años  
 
Posee licenciatura:  Si (    )  No (    )      Posee maestría:     Si (    )     No (    ) 
Posee doctorado:   Si (    ) No (    )  Posee especialización:   Si  (    )  No (    ) 
 
En el cuestionario se presentan diversas proposiciones acerca de la labor que 
realiza el u director del CETPRO.  Marca con una aspa (X) en el casillero lo que 
consideres es tu respuesta.  
Alternativas Valor 
Nunca 1 
Raras veces 2 
Algunas veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre 5 
 
Dimensión: Planeamiento 1 2 3 4 5 
1.  El Director lidera la elaboración del PEI del CETPRO.      
2.  
El Director crea una cultura innovadora orientada al éxito y los 
resultados logrando que los miembros se identifiquen con ella. 
     
3.  
El Director fomenta y lidera el mejoramiento de la enseñanza en el 
CETPRO. 
     
4.  
El Director realiza monitoreo y acompañamiento del docente en aula 
de forma oportuna y permanente. 
     
5.  
El Director realiza convenios con empresas del sector productivo en las 
opciones ocupacionales que oferta la institución. 
     
6.  
El Director impulsa la participación de estudiantes en proyectos de 
innovación y actividades en las diferentes opciones ocupacionales. 
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 Dimensión: Organización 1 2 3 4 5 
7.  
El Director fomenta y logra la colaboración y participación del docente 
para actividades académicas y administrativas. 
     
8.  El Director promueve un buen clima institucional en el CETPRO.      
9.  
El Director promueve la capacitación del personal docente, 
administrativo 
     
10.  
El Director promueve el empoderamiento en el personal docente para 
el normal y efectivo desarrollo del CETPRO. 
     
11.  
El Director mantiene y promueve la mejora de los recursos económicos 
de la institución técnica productiva. 
     
 Dimensión: Dirección 1 2 3 4 5 
12.  El director promueve su gestión transfocadora y participativa.      
13.  
El Director demuestra eficacia y eficiencia en el desarrollo de sus 
funciones. 
     
14.  
El Director hace cumplir las normas, reglamento y orientaciones 
educativas: (Instrumentos de gestión  elección de los integrantes del 
CONEI). 
     
15.  El Director logra los resultados pedagógicos y objetivos esperados.      
 Dimensión: Control 1 2 3 4 5 
16.  
El Director establece diagnósticos continuos de las actividades 
productivas 
     
17.  El Director supervisa y evalúa las actividades del personal docente.      
18.  
El Director realiza la corrección de las actividades con un plan de 
mejora 
     
19.  El Director propone y sugiere alterativas administrativas.      
20.  
El Director es imparcial para sancionar faltas e incumplimientos del 
docente. 














Cuestionario  2 
Estimado colega: El cuestionario pretende recopilar información referente al 
desempeño docente en el CETPRO. Por ello solicito a usted responder con sinceridad y 
sensatez todas las preguntas del cuestionario. Agradezco por anticipado su apoyo y 
generosidad por participar en esta tarea. 
1. Edad: …… años. 
2. Sexo:   Femenino (    )        Masculino  (    ) 
3. Condición de trabajo:  Contratado (     )         Nombrado  (    ) 
4. Tiempo de servicio en el CETPRO:  …… años 
5. Tiempo de servicio en la docencia: ……  años  
6.  
Posee licenciatura: Si (    )  No (    )      Posee maestría:    Si (    )     No (    ) 
Posee doctorado:  Si (    )  No (    )   Posee especialización:   Si  (    )  No (    ) 
 
En el cuestionario se presentan diversas proposiciones acerca de la labor que 
realiza el docente del CETPRO.  Marque con un aspa (X) en el casillero lo que consideres 
su respuesta.  
Por favor, conteste todas las proposiciones. 
Alternativas Valor 
Nunca 1 
Raras veces 2 
Algunas veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre 5 
 
 Dimensión: Profesional 1 2 3 4 5 
1.  El docente prepara y planifica sus actividades de clase.      
2.  El docente se capacita y actualiza para mejorar su desempeño laboral.      
3.  El docente demuestra dominio en la opción ocupacional.      
4.  El docente cuenta con documentos técnicos pedagógicos al día.      
5.  El docente usa materiales educativos para un mejor aprendizaje.      
6.  El docente evalúa adecuadamente las capacidades desarrolladas.      
7.  
El docente facilita que los estudiantes aprendan a construir su 
aprendizaje. 
     
8.  El docente prepara y planifica su clase evitando la improvisación.      
9.  
El docente desarrolla el 100 % de las actividades programadas 
cumpliendo con las horas efectivas. 
     




El docente asiste con puntualidad al CETPRO para desarrollar las 
actividades del día. 
     
11.  El docente demuestra satisfacción y empeño al realizar su clase.      
12.  El docente actúa con justicia e imparcialidad con sus estudiantes.      
13.  
El docente tiene vocación de servicio y de compromiso frente a sus 
estudiantes. 
     
14.  El docente fomenta la práctica de los valores en el CETPRO.      
15.  El docente demuestra coherencia entre lo que dice y hace.      
 Dimensión: Social 1 2 3 4 5 
16.  
El docente participa y se integra en las actividades que realiza el 
CETPRO. 
     
17.  
El docente promueve y busca el mejoramiento de la institución 
educativa. 
     
18.  El docente tiene buen trato con los estudiantes.      
19.  El docente orienta y aconseja al estudiante ante cualquier problema.      
20.  
El docente promueve un ambiente de respeto, cordialidad para el 
trabajo en el aula taller. 
     
 
